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BAB II 
TELAAH PUSTAKA 
 
2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 
2..1.1 Pengertian 
 Manajemen adalah seni untuk mengatur atau mengelola sumber daya yang 
ada dengan menerapkan fungsi-fungsinya untuk mencapai tujuan tertentu. Sumber 
daya manusia didalam perusahaan atau organisasi adalah karyawan atau pegawai. 
Pegawai atau sumber daya manusia merupakan sumber daya yang paling penting 
dalam sebuah organisasi. Tanpa adayanya sumber daya manusia organisasi tidak 
dapat beroperasi untuk mencapai tujuan organisasi. Sumber daya manusia 
merupakan faktor penggerak sumber daya yang lain sehingga tujuan organisasi 
dapat tercapai. Oleh sebab itu sumber daya manusia di dalam organisasi harus 
dikelola dengan baik agar tujuan dari organisasi dapat tercapai. 
 Edison, dkk, (2016:10).Manejemen sumber daya manusia didefinisikan 
sebagai proses mengelola, memotivasi, dan membangun sumber daya manusia 
untuk dapat menunjang aktivitas organisasi secara efektif dan efisien sesuai 
dengan tujuan strategis organisasi.  
 Widodo (2015:4) berpendapat bahwa manajemen sumber daya manusia 
merupakan suatu ilmu yang digunakan untuk mengatur pegawai atau karyawan 
sesuai dengan tujuan organisasi. Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) 
wajib diterapkan di organisasi besar maupun kecil untuk membuat organisasi 
tersebut dapat terus berkembang karena keberhasilan suatu organisasi itu juga 
bergantung pada para pegawai atau karyawan yang ada didalam organisasi 
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tersebut. Sedangkan menurut sutrisno (2011:6), manajemen sumber daya 
manusia dapat juga merupakan kegiatan perencanaan, pengembangan, 
pemeliharaan, serta penggunaan sdm untuk mencapai tujuan baik secara individu 
maupun organisasi. Walaupun objeknya sama-sama manusia, namun hakikatnya 
ada perbedaan hakiki antara manajemen sumber daya manusia dengan manajemen 
tenaga kerja atau dengan manajeen personalia. 
2.1.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 
Edison, dkk, (2016:10) menyatakan fungsi manajemen sumber daya 
manusia menurut yaitu: 
1. Data kepegawaian atau Karyawan 
Menyediakan data kepegawain atau karyawan, dimana isinya menyajikan 
nama, jabatan, pendidikan, tanggal masuk, status, jumlah keluarga, alamat, 
nomor telepon, pengalaman, pelatihan-pelatihan, kompetensi, catatan 
perilaku, prestasi, catatan sanksi, upah, serta riwayat penyakit, dan waktu 
masa pensiun. 
2. Perencanaan dan pengembangan 
Merencanakan kebutuhan, mengembangkan kompetensi pegawai atau 
karyawan, serta mempersiapkan perencanaan karir yang jelas sesuai dengan 
tujuan organisasi dan karyawan dapat memberikan kontribusi yang lebih 
baik lagi 
3. Rekrutmen  
Melakukan proses rekrutmen dengan menggunakan standar yang baik. 
Tidak asal-asalan dalam merekrut agar kinerjanya meningkat. 
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4. Kompensasi dan kesejahteraan 
Membangun sistem kompensasi yang baik dan adil. Manajemen harus 
mengevaluasi terkait layaknya kompensasi yan diberikan kepada pegawai 
atau karyawan. 
5. Kedisiplinan dan aturan 
Mengatur  dan membangun kedisiplinan dan perilaku pegawai atau 
karyawan melalui budaya organisasi dan peraturan organisasi yang tidak 
menyimpang dari perundang-undangan yang berlaku. 
6. Penilaian dan penghargaan 
Melakukan  penilaian secara berkala dan memberikan penghargaan atas 
prestasi yang telah dicapai. Ini adalah proses menghargai usaha-usaha dan 
capaian oleh pegawai atau karyawan. 
7. Memotivasi 
Memberikan motivasi dan semangat kerja kepada pegawai atau karyawan. 
Ini adalah proses yang penting yang harus dilakukan oleh pimpinan. 
8. Pemeliharaan 
Memeliharan para pegawai atau karyawan. Sebab dengan turnover yang 
tinggi mengindikasikan ada sistem pemeliharaan yang salah. 
9. Pengintegrasian 
Mengintegrasikan atau menjalankan fungsi-fungsi bagian dan membangun 
tim kerja sama yang solid melalui harmonisasi. 
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10. Kesehatan kerja 
Memperhatikan kesehatan pegawai atau karyawan yang juga merupakan 
persyaratan dalam hubungan industrial, dimana setiap pegawai atau 
karyawan wajidb diikutsertakan dalam program kesehatan yang 
diselenggarakan oleh Badan Penyelenggaraan Jaminan Sosial (BPJS). 
 
2.2 Kinerja 
2.2.1 Pengertian Kinerja 
Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dihasilkan oleh seseorang 
karyawan atau pegawai untuk mencapai tujuan yang diharapkan demi tercapainya 
tujuan dari organisasi. Pegawai atau karyawan agar dapat melaksanakan pekerjaan 
secara benar perlu adanya pengawasan dan pembekalan kemampuan dan keahlian 
pada bidangnya.  
Afandi (2018:84) menyatakan kinerja adalah hasil kerja yang dapat 
dicapai seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan 
wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan 
organisasi secara ilegal, tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan 
moral dan etika. 
Fahmi (2013:2) mengatakan bahwa kinerja adalah hasil yang diperoleh 
oleh suatu organisasi baik organisasi tersebut bersifat profit oriented dan non 
profit oriented yang dihasilkan selama satu periode waktu. Secara lebih tegas 
Amstron dan Baron mengatakan kinerja merupakan hasil pekerjaan yang 
mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan 
konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi. Lebih jauh bastian menyatakan 
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bahwa kinerja adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu 
kegiatan, program, kebijaksanaan, dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan 
misi organisasi yang tertuang dalam perumusan skema strategis (strategic 
planning) suatu organisasi.  
Moeheriono (2012:96), mengatakan bahwa kinerja atau performance 
dapat disimpulkan sebagai hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau 
sekelompok orang dalam suatu organisasi baik secara kuantitatif maupun 
kualitatif, sesuai dengan kewenangan dan tugas tanggung jawab masing-masing, 
dalam upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak 
melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika. 
Wibowo (2016:7), mengatakan bahwa kinerja adalah tentang melakukan 
pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Kinerja adalah tentang 
apa yang dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya. Wirawan, (2009:5) 
mengatakan bahwa kinerja adalah keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi 
atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam waktu tertentu. 
Umam, (2010:189), mengatakan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dicapai 
oleh individu sesuai dengan peran atau tugasnya dalam periode tertentu, yang 
dihubungkan dengan ukuran nilai atau standar tertentu dari organisasi tempat 
individu tersebut bekerja. 
Pendapat para ahli di atas, dapat disimpulkan bahwa kinerja ialah hasil 
kerja individu atau kelompok dalam mencapai tujuan organisasi sesuai dengan 
jangka waktu yang telah ditetapkan oleh organisasi tersebut. Lalu kinerja juga 
sangat penting sekali dikarenakan apabila kinerja dari pada pegawai atau 
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karyawan tidak baik atau bagus, maka tujuan organisasi tidak akan tepat sasaran 
atau tidak sesuai tujuan. 
2.2.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja 
Faktor-faktor penentu pencapaian kinerja individu dalam organisasi menurut 
Wirawan, (2009:7-8) yaitu: 
a) Faktor internal pegawai atau karyawan 
Yaitu faktor-faktor dari dalam diri pegawai atau karyawan yang merupakan 
faktor bawaan dari lahir dan faktor yang diperoleh ketika ia berkembang. 
b) Faktor-faktor lingkungan internal organisasi 
Dalam melaksanakan tugasnya, pegawai atau karyawan memerlukan 
dukungan organisasi ditempat ia bekerja. Dukungan tersebut sangat 
mempengaruhi tinggi rendahnya kinerja pegawai atau karyawan. 
c) Fakor lingkungan eksternal organisasi 
Faktor ini adalah faktor keadaan, kejadian, atau situasi yang terjadi di 
lingkungan eksternal organisasi yang mempengaruhi kinerja pegawai atau 
karyawan. 
 Kasmir, (2016:189) menyatakan bahwa terdapat factor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja yaitu : 
a) Kemampuan dan keahlian, yaitu merupakan kemampuan atau skill yang 
dimiliki seseorang dalam melakukan suatu pekerjaan. 
b) Pengetahuan, yaitu pengetahuan tentang pekerjaan, seseorang yang 
memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan memberikan 
hasil pekerjaan yang baik, begitu juga sebaliknya. 
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c) Rancangan kerja, yaitu rancangan pekerjaan yang akan memudahkan 
karyawan dalam mencapai tujuannya. 
d) Kepribadian, yaitu kepribadian atau karakter seseorang. Seseorang 
memiliki kepribadian yang berbeda satu sama lain. Seseorang yang 
memiliki kepribadian yang baik akan melakukan pekerjaannya dengan 
sungguh-sungguh dan memperoleh hasil kerja yang baik. 
e) Motivasi kerja, yaitu dorongan bagi seseorang untuk melakukan pekerjaan. 
Jika seorang karyawan memiliki dorongan yang kuat dari dalam diri atau 
luar, maka karyawan akan terangsang untuk melakukan sesuatu yang baik. 
f) Kepemimpinan, yaitu kemampuan seorang pemimpin dalam mengatur, 
mengelola dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan tanggung 
jawab yang diberikannya. 
g) Budaya organisasi, merupakan kebiasaan atau norma yang berlaku dan 
dimiliki oleh suatu organisasi. Kebiasan atau norma ini mengatur hal-hal 
yang berlaku dan diterima secara umum serta harus dipatuhi oleh segenap 
anggota organisasi 
h) Komitmen organisasi, yaitu merupakan kepatuhan karyawan dalam 
menjalankan kebijakan atau peraturan perusahaan dalam bekerja. 
Komitmen juga diartikan keinginan menjalankan atau kepatuhan karyawan 
kepada janji-janji yang telah dibuatnya. 
2.2.3 Penilaian Kinerja 
Penilaian kinerja dalam suatu sumber daya manusia sangat penting artinya. 
Hal ini mengingat bahwa dalam kehidupan organisasi setiap orang atau pegawai 
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ingin mendapatkan penghargaan dan perlakuan yang adil dari organisasi yang 
bersangkutan. 
  Afandi (2018:86), Pada prinsipnya penilaian kinerja adalah merupakan 
cara pengukuran kontribusi-kontribusi dari individu dalam instansi yang 
dilakukan terhadap organisasi. Intinya adalah untuk mengetahui seberapa 
produktif seorang pegawai dan apakah dia bisa berkinerja sama atau lebih pada 
masa yang akan datang, sehingga pegawai atau karyawan organisasi dan 
masyarakat memperoleh manfaat. 
  Bangun (2012:231), menyatakan bahwa penilaian kinerja adalah proses 
yang dilakukan orrganisasi untuk mengevaluasi atau menilai keberhasilan 
karyawan atau pegawai dalam melaksanakan tugasnya. Penilaian dapa dilakukan 
dengan membandingkan hasil kerja ang dicapai karyawan atau pegawai dengan 
standar pekerjaan. Bila hasil kerja yang diperoleh sampai atau melebihi standar 
pekerjaan dapat dikatakan kinerja seorang pegawai termasuk dalam kategori baik. 
Demikian sebaliknya, seorang pegawai yang hasil pekerjaannya tidak mencapai 
standar pekerjaan termasuk pada kinerja yang tidak baik atau berkinerja rendah.  
  Pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa penilaian kinerja itu 
merupakan suatu penilaian tentang kondisi kerja pegawai yang dilaksanakan 
secara formal dan dikaitkan dengan standar  kerja ang telah ditentukan organisasi. 
2.2.4 Tujuan Penilaian Kineja 
 Bangun, (2012:232) menyatakan bahwa tujuan penilaian kinerja dan 
manfaatnya antara lain sebagai berikut: 
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a)  Evaluasi antar individu dalam organisasi 
 Penilaian kinerja dapat bertujuan untuk menilai kinerja setiap individu 
dalam organisasi. Ujuan ini dapat memberi manfaat dalam menentukan 
jumlah dan jenis kompensasi yang merupakan hak bagi setiap individu 
dalam organisasi. 
b)  Pengembangan diri setiap individu dalam organisasi 
 Penilaian kinerja pada tujuan ini bermanfaat untuk pengembangan karyawan 
aau pegawai. Seiap individu dalam organisasi dinilai kinerjanya, bagi 
pegawai atau karyawan yang memiliki kinerja rendah perlu dilakukan 
pengembangan baik melakukan pendidikan maupun pelatihan. 
c)  Pemeliharaan sistem 
 Tujuan pemeliharaan sistem akan memberi beberapa manfaat antara lain, 
pengembangan organisasi dari individu, evaluasi pencapaian tujuan oleh 
individu atau tim, perencanaan sumber daa manusia, penentuan dan 
identifikasi kebutuhan pengembangan organisasi, dan audit atas sistem 
sumber daya manusia. 
d)  Dokumentasi 
 Tujuan dan manfaat penilaian kinerja disini berkaitan dengan keputusan-
keputusan manajemen sumber daya manusia, pemenuhan secara legal 
manajemen sumber daya manusia, dan sebagai kriteria untuk pengujian 
validitas. 
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2.2.5 Dimensi dan Indikator Kinerja 
 Menurut Bangun (2012) suatu pekerjaan dapat diukur dengan indikator-
indikator sebagai berikut : 
a) Jumlah pekerjaan, dimensi ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang 
dihasilkan individu atau kelompok sebagai persyaratan yang menjadi 
standar pekerjaan. 
b) Kualitas pekerjaan, yaitu setiap karyawan dalam perusahaan harus 
memenuhi persyaratan tertentu untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai 
kualitas yang dituntut suatu pekerjaan tersebut. 
c) Ketepatan waktu, yaitu suatu pekerjaan harus diselesaikan tepat waktu, 
karena memiliki ketergantungan atas pekerjaan lainnya. 
d) Kemampuan kerjasama, yaitu kinerja karyawan dapat dinilai dari 
kemampuannya bekerjasama dengan rekan sekerja lainnya.  
 
2.3 Kepribadian 
2.3.1 Pengertian 
Kepribadian itu tidak dapat dipisahkan dari diri seorang karyawan. Sikap 
seorang karyawan akan lebih jelas diterangkan dengan tingkah laku dan dalam 
hubungannya dengan situasinya. Seorang karyawan mungkin mewarisi 
kemampuan-kemampuan untuk perkembangan pribadi yang baik pada tipe-tipe 
tertentu selama ia dalam proses perkembangan. Selain itu, ada beberapa sifat-sifat 
yang lebih sering tampak dalam berbagai tingkah lakunya, tetapi itu dapat 
dikembangkan selama ia bergaul baik dengan lingkungannya dan dapat 
memberikan sesuatu yang positif bagi seorang karyawan. 
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 Robbins, Judge (Terjemahan Angelica dkk, 2008:127), menyatakan 
bahwa kepribadian (personality) merupakan keseluruhan cara dimana seorang 
individu bereaksi dan berinteraksi dengan individu lain. Kepribadian paling sering 
dideskripsikan dalam istilah sifat yang bisa diukur yang ditunjukan oleh 
seseorang,  
Jahja, (2011:67) berpendapat bahwa kepribadian merupakan kualitas 
perilaku individu yang tampak dalam melakukan penyesuaian diri terhadap 
lingkungannya secara unik. Menurut Allport (hurluck,1978) kepribadian 
merupakan susunan sitem psikofisik yang dinamis dalam diri individu ang unik 
dan mempengaruhi penyesuaian dirinya terhadap lingkungan. 
Muin, Nurseha (2017:21), menyatakan bahwa kepribadian itu tidak dapat 
dipisahkan dari diri seseorang. Sikap seseorang akan lebih jelas diterangkan 
dengan tingkah laku dan dan dalam hubungannya dengan situasinya.  
Konsep kepribadian yang dikemukakan di atas mengindikasikan juga 
bahwa bagaimana perilaku seseorang ketika merespon atau mereaksi 
lingkungannya. Kepribadian bersifat dinamis atau kepribadian dapat dipengaruhi 
oleh situasi dan kondisi dimana seseorang berada. Bisa dikatakan kepribadian 
seseorang sangat penting halnya apalagi di dalam organisasi, dimana apabila 
kepribadian karyawan atau pegawai tersebut baik maka organisasinya akan 
berhasil dan tujuan organisasinya dapat tercapai. 
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2.3.2 Dimensi dan Indikator Kepribadian 
Robbins, Judge (Terjemahan Angelica, 2008:132) juga mengungkapkan 
bahwa pengukuran kepribadian manusia didasarkan pada faktor-faktor lima besar 
(The Big Five Personality) yaitu : 
1. Extraversi (Extraversion) 
 Dimensi ini menunjukan tingkat kesenangan seseorang akan berhubungan 
dengan orang lain. Individu yang memiliki sifat ekstravensi cenderung sua 
hidup berkelompok, tegas, dan mudah bersosialisasi. Sebaliknya, individu 
yang memiliki sifat introver cenderung suka menyendiri, penakut, dan 
pendiam. 
 Dapat ditarik kesimpulan bahwa dimensi ini adalah dimensi kepribadian 
yang mendeskripsikan seseorang yang suka bergaul, suka berteman, dan 
tegas dalam suatu hal. 
2. Mudah akur atau mudah bersepakat (Agreeableness) 
 Dimensi ini merujuk pada kecendrungan individu untuk patuh terhadap 
individu lainnya. Indiidu ang sangat mudah bersepakat adalah individu 
yang senang bekerja sama, hangat, dan penuh keercayaan. Sementara itu 
individu yang tidak mudah bersepakat cenderung bersikap dingin, tidak 
ramah, dan suka menentang. 
 Dapat ditarik kesimpulan bahwa dimensi ini adalah dimensi kepribadian 
yang mendeskripsikan seseorang yang bersifat baik, koorperatif, dan 
penuh kepercayaan. 
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3. Sifat berhati-hati (Conscientiousness) 
 Dimensi ini merupakan ukuran kepercayaan. Individu yang sangat berhati-
hati adalah individu yang bertanggung jawab, teratur, dapat diandalkan, 
dan gigih. Sebaliknya, individu dengan sifa berhai-hati yang rendah 
cenderung mudah bingung, tidak teratur, dan tidak bisa diandalkan.  
 Dapat ditarik kesimpulan bahwa dimensi ini adalah dimensi kepribadian 
ang mendeskripsikan seseorang yang bertanggung jawab, bisa dipercaya, 
gigih, dan teratur. 
4. Stabilitas emosi (Emotonal Stability) 
 Sering juga disebut berdasarkan kebalikannya, yaitu neurosis. Dimensi ini 
menilai kemampuan seseorang untuk menahan stres. Individu dengan 
stabilitas emosi yang positif cendrung tenang, percaya diri, dan memiliki 
pendirian yang teguh. Sementara itu, individu dengan stabilitas emosi yang 
negatif cenderung mudah gugup, khawatir, depresi, dan tidak memiliki 
pendirian yang teguh. 
 Jadi dapat ditarik kesimpulan bahwa dimensi ini adalah dimensi 
kepribadian yang menggolongkan seseorang sebagai orang yang tenang, 
percaya diri, memiliki pendirian yang teguh (stabilitas emosi positif). 
Sebaliknya mudah gugup, khawatir, depresi, dan tidak memiliki pendirian 
ang teguh (sabilitas emosi negatif). 
5. Terbuka terhadap hal-hal baru (Opennes to Experience)  
 Dimensi ini merupakan dimensi yang mengelompokkan individu 
berdasarkan lingkup minat dan ketertarikannya terhadap hal-hal baru. 
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Individu yang sangat terbuka cenderung kreatif, ingin tahu, dan sensitif 
terhadap hal-hal yang bersifat seni. Sebaliknya, mereka yang tidak terbuka 
cenderung memiliki sifat konvensional dan merasa nyaman dengan hal-hal 
yang telah ada 
 Jadi dapat ditarik kesimpulan bahwa dimensi ini adalah dimensi 
kepribadian yang menggolongkan seseorang berdasarkan lingkup minat 
dan ketertarikannya terhadap hal-hal baru. 
2.3.3  Faktor-faktor Penentu Kepribadian 
Robbins, Judge (Terjemahan Angelica, 2008:128) menyebutkan 
kepribadian manusia secara umum ditentukan oleh faktor sebagai berikut: 
1. Faktor Keturunan  
 Keturunan merujuk pada faktor genetis seorang individu. Tinggi fisik, 
bentuk wajah, gender, tempramen, komposisi otot dan refleks, tingkat 
energi, dan irama biologis adalah karakteristik yang pada umumnya 
dianggap, entah sepenuhnya atau secara substansial, dipengaruhi oleh 
siapa orang tua anda, yaitu komposisi biologis, psikologis, dan psikologis 
bawaan mereka. 
 Jadi dapat ditarik kesimpulan yaitu keturunan merujuk pada faktor-faktor 
yang ditentukan atau yang dimiliki sejak lahir. 
2. Faktor Lingkungan 
 Faktor lain yang memiliki pengaruh cukup besar terhadap pembentukan 
karakter kita adalah lingkungan dimana kita tumbuh dan dibesarkan, 
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norma dalam keluarga, teman-teman, kelompok sosial, dan pengaruh-
pengaruh lain yang kita alami. 
 Jadi dapat ditarik kesimpulan yaitu merujuk pada kebudayaan tempat kita 
dibesarkan, pengkondisian awal kita, norma ditengah keluarga, teman dan 
kelompok sosial dan pengaruh-pengaruh yang dialami. 
2.3.4 Ciri-Ciri Kepribadian yang Sehat 
Jahja, (2011:68) mengatakan terdapat ciri-ciri kepribadian yang sehat 
diantaranya: 
1. Mandiri dalam berpikir dan bertindak. 
2. Mampu menjalin relasi sosial yang sehat dengan sesamanya. 
3. Mampu menerima diri sendiri dan orang lain sebagaimana apa adanya. 
4. Dapat menerima dan melaksanakan tanggung jawab yang dipercayakan 
5. Dapat mengendalikan emosi 
Tentunya kepribadian yang sehat akan memberikan kontribusi yang baik 
bagi organisasi maupun diri pribadi sehingga dapat memberikan sesuatu yang 
positif bagi organisasi. 
2.3.5 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepribadian 
Menurut Jahja, (2011:68) Terdapat faktor-fakor yang mempengaruhi 
kepribadian diantaranya: 
1. Fisik 
2. Inteligensi 
3. Jenis kelamin 
4. Teman sebaya 
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5. Keluarga  
6. Kebudayaan 
7. Lingkungan 
8. Sosial budaya 
Jadi sebagaimana diketahui bahwa kepribadian tersebut dipengaruhi 
berdasarkan faktor-faktor yang membentuk seseorang. Pegawai atau karyawan 
tentunya dibentuk melalui adanya faktor-faktor tersebut dan itu sangat 
mempengaruhi mereka dalam meaksanakan tugas di organisasi. Ketika faktor 
tersebut memberi dampak positif maka akan menuai hasil yang bagus bagi 
organisasinya, begitu juga sebaliknya ketika faktor tersebut memberi dampak 
negatif maka akan menuai hasil yang negatif bagi organisasi. 
 
2.4 Komitmen Organisasi 
2.4.1 Pengertian 
Keberhasilan manajemen organisasi salah satunya ditentukan oleh 
keberhasilan dalam menumbuhkan komitmen organisasional pada pegawai atau 
karyawannya. Komitmen organisasi sangat menentukan keberhasilan dari pada 
tujuan organissasi. Karena apabila pegawai memiliki komitmen yang kuat 
terhadap organisasi akanmenampilkan kinerja terbaiknya serta produktif dalam 
mengemban pekerjaan. 
 Priansa (2018:234), mengatakan bahwa Komitmen organisasi adalah 
loyalitas pegawai atau karyawan terhadap organisasi, yang tercermin dari 
keterlibatan yang tinggi untuk mencapai tujuan organisasi. Loyalitas pegawai atau 
karyawan tercermin melalui ketersediaan dalam pekerjaan, dan identifikasi 
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terhdapap nilai-nilai dan tujuan organisasi. Sementara Wibowo (2016:431), 
komitmen organisasi adalah perasaan, sikap, dan perilaku individu 
mengidentifikasikan dirinya sebagai bagian dari organisasi, terlibat dalam proses 
kegiatan organisasi dan loyal terhadap organisasi dalam mencapai tujuan 
organisasi. 
Moorhead, Griffin, (terjemahan Diana, 2010:73), Komitmen organisasi 
(organizational commitment), kadang-kadang disebut juga komitmen kerja, 
mencerminkan identifikasi dan ikatan seorang individu pada organisasi. 
Seseorang yang sangat berkomitmen mungkin akan melihat dirinya sebagai 
anggota sejati dari sebuah organisasi, mengabaikan sumber ketidakpuasan kecil, 
dan melihat dirinya tetap sebagai individu dan begitupun sebaliknya. Jadi intinya 
komitmen organisasi adalah identifikasi dan ikatan seseorang pada sebuah 
organisasi. Berbeda dengan pendapat Luthans dalam Anggriani, (2014:28), 
komitmen terhadap organisasi didefinisikan sebagai suatu sikap, yaini suatu 
keinginan yang kuat untuk tetap sebagai anggota pada suatu organisasi tertentu, 
keinginan untuk berusaha keras sesuai dengan apa yang diinginkan orgnasisasi 
dan keyakinan tertentu serta kemauan untuk peneriman nilai serta tujuan yang 
telah ditetapkan organisasi. 
2.4.2 Dampak dan Akibat Komitmen Organisasi 
Sopiah, dalam Priansa, (2018:236), Dampak dan akibat komitmen 
organisasi dapat ditinjau dari dua sudut yaitu: 
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1. Ditinjau dari sudut organisasi 
Pegawai yang berkomitmen rendah akan berdampak pada turnover, 
tinggi absensi, meningkatnya kelambanan kerja dan kurang inensitas untuk 
bertahan sebagai pegawai di organisasi tersebut, rendahnya kualitas kerja, 
dan kurangnya loyalitas terhadap organisasi. Apabila komitmen pegawai 
atau karyawan rendah maka akan berdampak terhadap kinerja dan reputasi 
organisasi dapat menurun. Apabila reputasi dari pada perusahaan atau 
organisasi menurun maka akan membuat suatu kerugian bagi karyawan dan 
juga bagi perusahaan. 
2. Ditinjau dari sudut pegawai atau karyawan 
Komitmen pegawai atau karyawan yang tinggi akan berdampak pada 
peningkatan karir pegawai tersebut. Bisa dikatakanbahwa komitmen 
berpengaruh terhadap pengembangan karir pegawai atau karyawan. 
Jadi dapat ditarik kesimpulan bahwa didalam komitmen organisasi sangat 
mempengaruhi segala aktivitas maupun kinerja para pegawai atau karyawan, 
dimana dampak dan akibat dari pada komitmen organisasi akan mempengaruhi 
kelangsungan organisasi dalam mencapat tujuan yang diinginkan. 
2.4.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi 
Dyne, Graham, dalam Priansa, (2018:242) Terdapat faktor-faktor yang 
mempengaruhi komitmen organisasi menurut yaitu: 
1. Personal 
a. Ciri kepribadian 
Ciri-ciri kepribadian tertentu seperti teliti, ekstrovert, berpandangan 
positif (optimis), cenderung lebih komit. Demikian juga individu yang 
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lebih berorientasi kepada tim dan menempatkan tujuan kelompok ditas 
tujuan sendiri serta individu yang altruistik (senang membantu) akan 
cendrung lebih komit. 
b. Usia dan masa kerja 
Usia dan masa kerja berhubungan positif dengan komitmen organisasi. 
c. Tingkat pendidikan 
Makin tinggi semakin banyak harapan  yang mungkin tidak dapat di 
akomidir atau terealisasi. Sehingga komitmennya semakin rendah. 
d. Jenis kelamin 
Wanita pada umumnya menghadapi tantangan lebih besar dalam 
mencapai karirnya,sehinga komitmennya lebih tinggi. 
e. Status perkawinan 
Pegwai yang sudah menikah lebh terikat dengan organisasinya. 
f. Keterlibatan kerja 
Tingkat keterlibatan kerja individu berhubungan positif dengan 
komitmen organisasi. 
2. Situasional  
a. Nilai (Value) tempat kerja 
Nilai-nilai yang dapat dibagikan adalah suatu komponen kritis dari 
hubungan saling keterkaitan. Nilai-nilai kualitas, inovasi, kooperasi, 
partisipasi dan trust akan mempermudah setiap pegawai untuk saling 
berbagi dan membangun hubungan erat. 
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b. Keadilan organisasi 
Meliputi keadilan yang berkaitan dengan kewajaran alokasi sumber 
daya, keadilan dalam proses pengambilan keputusan, serta keadilan 
dalam persepsi kewajaran atas pemeliharaan hubungan antar pribadi. 
c. Karakteristik pekerjaan 
Meliputi pekerjaan yang penuh makna, otonomi dan umpan balik dapat 
merupakan motivasi kerja yang internal. Jerigan, Beggs menyatakan 
kepuasan atas otonomi, status dan kebijakan merupakan prediktor 
penting dalam komitmen. Karakteristik spesifik dari pekerjaan dapat 
meningkatkan rasa tanggung jawab, serta rasa keterikatan terhadap 
organisasi. 
d. Dukungan organisasi 
Mempunyai hubungan positif dengan komitmen organisasi, hubungan 
ini didefinisikan sebagai sejauh mana pegawai memersepsi bahwa 
organisasi (lembaga, pimpinan, rekan) memberi dorongan, respek, 
menghargai kontribusi dan memberi apresiasi bagi individu dalam 
pekerjaannya. 
3. Posisional 
a. Masa kerja 
Masa kerja yang lama akan semakin membuat pegawai komit, hal ini 
disebabkan oleh karena semakin memberi peluang pegawai unuk 
menerima tugas menanang, otonomi semakin besar, serta pelusng 
promosi ang lebih tinggi. 
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b. Tingkat pekerjaan 
Berbagai penelitian menyebutkan stats sosio ekonomi sebagai prediktor 
komitmen paling kuat. Status yang tinggi cenderung meningkatkan 
motivasi maupun kemampuan akif terlibat dari pada pegawai atau 
karyawan. 
McShane, Von Glinow, dalam Wibowo (2016:433), menyatakan bahwa 
memandang komitmen organisasi sebagai loyalitas organisasional. Diantaranya 
terdapat faktor-faktor yaitu: 
1. Justice and support (keadilan dan dukungan). Organisasi yang memenuhi 
atau mendukung kesejahteraan para pekerja cenderung menuai tingkat 
loyalitas lebih tinggi. 
2. Shared values (nilai bersama). Pengalaman pekerja lebih nyaman dan dapat 
diduga ketika mereka sepakat cengan nilai-nilai mendasari keputusan 
korporasi. 
3. Trust (kepercayaan). Kepercayaan menunjukan harapan positif satu orang 
terhadap orang lain dalam situasi yang melibatkan risiko. Pekerja 
memperkenalkan dengan dan merasa berkewajiban bekerja untuk organisasi 
hanya apabila mereka mempercayai pemimpin mereka. 
4. Organizational comprehention (pemahaman organisasional). Menunjukan 
seberapa baik pekerja memahami organisasi, termasuk arah strategis, 
dinamika sosial, dan tata ruang fisik. 
5. Employee involvement ( pelibatan pekerja). Pekerja merasa mereka menjadi 
bagian dari organisasi apabila mereka berpartisipasi dalam keputusan yang 
mengarahkan masa depan organisasi. 
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2.4.4 Dimensi dan Indikator Komitmen Organisasi 
Wibowo (2013:57), menyatakan terdapat tiga dimensi komitmen dalam 
berorganisasi yaitu: affective, continuance, dan normative. Ketiga hal ini lebih 
tepat dinyatakan sebagai komponen atau dimensi dari komitmen berorganisasi, 
dari pada jenis-jenis komitmen berorganisasi. Hal ini disebabkan hubungan 
anggota organisasi dengan organisasi mencerminkan perbedaan derajat ketiga 
dimensi tersebut,  
1. Affective Commitment 
Berkaitan dengan hubungan emosional anggota terhadap organisasinya, 
identifikasi dengan organisasi, dan keterlibatan anggota dengan kegiatan di 
organisasi. Anggota organisasi dengan affective commitment yang tinggi akan 
terus menjadi anggota dalam organisasi karena memang memiliki keinginan 
untuk itu. 
2. Continuance commitment 
Berkaitan dengan kesadaran anggota organisasi akan mengalami kerugian jika 
meninggalkan organisasi. Anggota organisasi dengan continuance commitment 
yang tinggi akan terus menjadi anggota dalam organisasi karena mereka 
memiliki kebutuhan untuk menjadi anggota organisasi berikut. 
3. Normative commitment 
Menggambarkan perasaan keterikatan untuk terus berada dalam organisasi. 
Anggota organisasi dengan normative commitment yang tinggi akan terus 
menjadi anggota dalam organisasi karena merasa dirinya harus berada dalam 
organisasi tersebut. 
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2.5 Budaya Organisasi 
2.5.1 Pengertian 
  Secara sederhana budaya organisasi dapat diungkapkan sebagai cara 
berpikir, cara bekerja, cara berperilaku pegawai aau karyawan suatu organisasi 
dalam melakukan tugas pekerjaan mereka masing-masing. Budaya organisasi 
dapat memberikan kontribusi yang cukup signifikan bagi anggota organisasi 
dalam hal pemahaman yang jelas dan lugas tentang suatu persoalan 
diselesaikan.Budaya organisasi merupakan suatu sistem nilai-nilai, asumsi, 
kepercayaan, filsafat, kebiasaan organisasi yang ada dalam suatu organisasi. 
 Afandi (2018:97), menyatakan bahwa budaya organisasi merupakan suatu 
pola-pola asumsi dasar yang ditentukan atau dikembangkan oleh sekelompok 
orang ketika mereka belajar mengatasi masalah adaptasi eksternal dan inegrasi 
internal, yang telah berhasil dengan baik sehingga dianggap sah untuk diajarkan 
kepada anggota baru sebagai cara ang tepat unuk berfikir, melihat, merasakan dan 
memecahkan masalah. Pendapat Ardana, dkk, (2009:167), menyatakan bahwa 
budaya organisasi atau budaya perusahaan bisa dikatakan sebagai suatu sistem 
dari nilai bersama, yang akan dipakai sebagai pedoman dalam berindak oleh 
anggota-anggota organisasi.  
  Edison, dkk, (2016:119), mengatakan bahwa budaya organisasi 
merupakan hasil dari suatu proses mencairkan dan meleburkan gaya budaya dan 
atau prilaku tiap individu yang dibawa sebelumnya kedalam sebuah norma-norma 
dan filosofi yang baru, yang memiliki energi serta kebanggaan kelompok dalam 
menghadapi sesuatu dan tujuan tertentu. 
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  Ritonga (2015:140), budaya organisasi merupakan pemahaman terhadap 
norma, nilai, sikap, dan keyakinan yang dimiliki bersama oleh semua anggota 
organisasi. Dapat dikemukakan juga bahwa budaya organisasi merupakan 
kerangka kerja yang menjadi pedoman tingkah laku sehari-hari, pedoman dalam 
pembuatan keputusan, serta mengarahkan tindakan anggoa organisasi untuk 
mencapai tujuan organisasi. 
 Pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi yaitu sistem 
kepercayaan, norma-norma, atau nilai-nilai yang dianut oleh suatu organisasi. 
Pada dasarnya budaya organisasi merupakan alat unuk mempersatukan individu 
ang melakukan interaksi dan aktivitas secara bersama didalam organisasi. Dengan 
mempersatukan pegawai yang memiliki karakteristik kepribadian yang berbeda-
beda menjadi satu kesatuan didalam organisasi, hal itu ditujukan agar tujuan 
organisasi dapat tercapai. 
2.5.2 Fungsi Budaya Organisasi 
  Afandi, (2018:98), menyatakan bahwa fungsi budaya antara lain: 
a) Menunjukan identitas suatu masyarakat atau organisasi 
b) Sebagai faktor pengikat kebersamaan 
c) Sebagai faktor penggerak 
d) Sebagai sumber inspiras, kebanggaan 
e) Sebagai warisan 
f) Sebagai proses adaptasi terhadap perubahan 
  Pabundu (2014:14), menyatakan bahwa fungsi budaya organisasi bagi 
karyawan antara lain: 
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a) Sebagai batas pembeda terhadap lingkungan, organisasi maupun kelompok 
lain. 
b) Sebagai perekat bagi karyawan dalam suatu organisasi. 
c) Mempromosikan sabilias sistem sosial 
d) Sebagai mekanisme kontrol dalam memadu dan membentuk sikap sera 
perilaku karyawan. 
e) Sebagai integrator. 
f) Membentuk perilaku bagi para karyawan. 
g) Sebagai sarana untuk menyelesaikan masalah-masalah pokok organisasi. 
h) Sebagai acuan dalam menyusan perencanaan organisasi. 
i) Sebagai alat komunikasi. 
j) Sebagai penghambat berinovasi 
2.5.3 Karakteristik dan Indikator Budaya organisasi 
  Robbins dalam Pabundu (2014:10), menyatakan ada 10 karakteristik 
atau dimensi penilaian yang apabila dicampur dan dicocokkan, akan menjadi 
budaya organisasi yaitu sebagai berikut: 
a) Inisiatif individual, yaitu ingkat tanggung jawab, kebebasan dan 
independensi yang dipunyai individu dalam mengemukakan pendapat. 
b) Toleransi dalam tindakan berisiko, yaitu sejauh mana para pegawai 
dianjurkan untuk bertindak  agresif, inovatif dan berani mengambil resiko. 
c) Pengarahan, sejauh mana organisasi tersebut menciptakan dengan jelas 
sasaran dan harapan yang diinginkan. 
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d) Dukungan manajemen, yaitu tingkat sejauh mana para manajer atau 
pimpinan memberikan komunikasi atau arahan yang jelas, bantuan serta 
dukungan yang jelas terhadap bawahan. 
e) Kontrol, yaitu jumlah peraturan dan tenaga pengawas (atasan langsung) 
yan dapat digunakan untuk mengawasi dan mengendalikan perilaku 
pegawai atau karyawan. 
f) Identitas, yaitu tingkat sejauh mana para anggota mengidentifikasi dirinya 
secara keseluruhan dengan organisasinya dari pada dengan kelompok kerja 
tertentu atau dengan bidang keahlian profesional tertentu. 
g) Sistem imbalan, yaitu tingkat sejauh mana alokasi imbalan (kenaikan gaji, 
promosi, dan sebagainya) didasarkan atas prestasi kerja pegawai 
karyawan, bukan sebaliknya didasarkan atas senioritas, sikap pilih kasih, 
dan sebagainya. 
h) Toleransi terhadap konflik, yaitu tingkat sejauh mana para pegawai 
didorong untuk mengemukakan konflik kritik secara terbuka. 
i) Pola komunikasi, yaitu tingkat sejauh mana komunikasi organisasi dibatasi 
oleh hierarki kewenangan yang formal. 
 Armanu dalam Anggriani (2014:13), Budaya organisasi dapat diamati 
pada pola-pola perilaku yang merupakan manifestasi atau ungkapan-ungkapan 
dari asumsi-asumsi dasar nilai-nilai. mengemukakan ciri-ciri atau karakteristik 
organisasi yaitu sebagai berikut: 
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a) Inovasi dalam pengambilan risiko (innovation and risk taking). Mencari 
peluang baru, mengambil resiko, bereksperimen, dan tidak merasa terhebat 
oleh kebijakan dan praktek-praktek normal. 
b) Stabilitas dan keamanan (stability and security). Menghargai hal-hal yang 
dapat diduga sebelumnya (predictability), keamanan, dan penggunaan dari 
aturan-aturan yang mengarahkan perilaku. 
c) Penghargaan kepada orang (respect for people). Memperlihatkan toleransi, 
keadilan dan penghargaan terhadap orang lain. 
d) Orientasi hasil (outcome orientation). Memiliki perhatian dan harapan 
yang tinggi terhadap hasil, capaian dan tindakan. 
e) Orientasi tim dan kolaborasi (team orientation and collaboration). Bekerja 
sama secara terkoordinasi dan berkolaborasi. 
f) Keagresifan dan persaingan (aggresiveness and competition). Mengambil 
tindakan-tindakan tegas dipasar-pasar dalam menghadapi para pesaing 
2.5.4 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Budaya Organisasi 
  Afandi, (2018:100), menyatakan bahwa terdapat faktor-faktor yang 
mempengaruhi budaya organisasi yaitu: 
a) Kepemimpinan yaitu gaya seorang manajer atau pemimpin dalam 
mengatur organisasi secara profesional. 
b) Kedisiplinan yaitu mentaati peraturan organisasi 
c) Hubungan organisasi yaitu keterkaitan semua level jabatan. 
d) Komunikasi yaitu alur kerja yang terjalin dengan baik antara pimpinan 
dengan para karyawan. 
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2.6  Pengaruh Antara Variabel 
2.6.1.  Pengaruh Kepribadian dengan Kinerja 
Gibson (1996:53) dalam Bahua (2016:64) mengelompokkan variabel-
variabel yang dapat mempengaruhi kinerja, yaitu; variabel individu, variabel 
psikologi, dan variabel organisasi. Variabel individu meliputi kemampuan, 
keterampilan, latar belakang dan demografis. Variabel psikologi terdiri dari 
kepribadian, persepsi, motivasi dan kepuasan kerja, sedangkan variabel organisasi 
meliputi kepemimpinan, imbalan, lingkungan dan budaya organisasi. Menurut 
Nelson dan Quick (2000:80) dalam Vieska (2018), mengatakan bahwa sebuah 
organisasi terdiri dari individu-individu yang berbeda, masing-masing individu 
menunjukkan keunikan dalam teminologi kemampuan, ketrampilan, kepribadian, 
persepsi, tindakan, nilai dan etika. Hal ini dinyatakan melalui sikap dan 
mempunyai arti yang penting dalam perilaku organisasional, karena karyawan 
yang mempunyai sikap positif dalam bekerja cenderung menghasilkan kinerja 
yang lebih baik dari pada karyawan yang sikapnya negatif terhadap pekerjaan. 
2.6.2.  Pengaruh Komitmen Organisasi dengan Kinerja 
Francesco dan Chen dalam Yusuf, dkk, (2018:216), menyatakan bahwa 
komitmen organisasi karyawan yang semakin tinggi akan berpengaruh pada 
peningkatan kinerja. Karyawan dengan komitmen organisasi yang semakin tinggi 
akan selalu bertanggung jawab dan berusaha keras memperjuangkan kemajuan 
perusahaan, semakin loyal, dan bahkan tidak segan memberikan kontribusi yang 
lebih dari apa tang diharapkan perusahaan. Alen dan Mayer dalam Sopiah 
(2008:157), mengemukakan bahwa komitmen afektif, komitmen kontinuan, dan 
komitmen normatif memiliki hubungan yang kuat dan positif terhadap kinerja. 
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Hal ini didasarkan keinginan untuk terikat pada organisasi, kebutuhan rasional 
dan berdasarkan norma yang ada. Komitmen organisasi yang baik akan 
berdampak pada perkembangan kinerja dan karier karyawan di organisasi, tingkat 
absensi berkurang dan loyalitas karyawan terhadap perusahaan meningkat. 
Keterkaitan yang kuat antara komitmen dan kinerja disebabkan karena adanya 
keinginan dan kesiapan karyawan dalam organisasi untuk diberdayakan dengan 
menerima berbagai tantangan dan tanggung jawab.  
2.6.3.  Pengaruh Budaya Organisasi dengan Kinerja 
Maulana, dkk, (2009:145), menyatakan terdapat pengaruh penerapan 
strategi serta keberhasilan kinerja karyawan, diantaranya yaitu kepemimpinan dan 
budaya organisasi. Kepemimpinan yang diterapkan oleh pemimpin berpengaruh 
terhadap penentuan srategi dan kinerja dari pada karyawan. Begitu pula budaya 
organisasi yang diciptakan oleh pemimpin akan berpengaruh terhadap penerapan 
strategi serta keberhasilannya terhadap kinerja karyawan. Menurut Robbins 
(2008:110), budaya organisasi yang kuat dan budaya yang mempunyai nilai 
positif akan mempengaruhi setiap perilaku dan akhirnya akan mempengaruhi 
kinerja. Hal itu tidak hanya membawa dampak pada perkembangan kemampuan 
dan kinerja karyawan, namun juga akan berdampak pada keuntungan organisasi 
yang diterapkan didalam perusahaan diharapkan dapat memberikan dampak yang 
positif kepada peningkatan kinerja karyawan. Stark dalam Anggriani (2014:19), 
Budaya organisasi yang terbangun dengan baik serta dipandang sebagai sesuatu 
yang penting, berimplikasi atau berpengaruh pada hasil kerja yang tinggi dari 
sebuah organisasi. Perusahaan dengan tingkat kinerja yang tinggi yaitu melalui 
cara merekrut dan mempertahankan individu-individu dengan bakat atau talenta 
yang mengagumkan.  
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2.7 Pandangan Islam Terhadap Variabel 
2.7.1. Pandangan Islam Terhadap Kinerja 
Pengertian kinerja atau prestasi kerja ialah kesuksesan seseorang didalam  
melaksanakan  pekerjaan.  Sejauh  mana  keberhasilan  seseorang  atau organisasi    
dalam menyelesaikan pekerjaannya disebut“level of performance”. Biasanya  
orang yang level of performance tinggi disebut orang yang produktif, dan 
sebaliknya orang yang levelnya tidak mencapai standar dikatakan sebagai tidak 
produktif atau ber performance rendah. 
Firman Allah dalam Al-Qur’an surat Al-Ahqaaf ayat 19 : 
                           
Artinya : “Dan bagi masing-masing mereka derajat menurut apa yang telah 
mereka kerjakan dan agar Allah mencukupkan bagi mereka (balasan) 
pekerjaan-pekerjaan mereka sedang mereka tiada dirugikan”. 
 
Ayat tersebut  menyatakan bahwasanya  Allah  pasti akan membalas  
setiap amal  perbuatan  manusia  berdasarkan  apa  yang  telah  mereka  kerjakan. 
Artinya   jika seseorang   melaksanakan   pekerjaan   dengan   baik   dan 
menunjukkan  kinerja yang  baik  pula  bagi  organisasinya  maka  ia  akan 
mendapat  hasil  yang  baik  pula  dari  kerjaannya  dan  akan  memberikan 
keuntungan bagi organisasinya. 
Firman Allah dalam Al-Qur’an surat Al-A’raaf ayat 39 : 
                      
       
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Artinya : “Dan berkata orang-orang yang masuk terdahulu di antara mereka 
kepada orang-orang yang masuk kemudian: "Kamu tidak mempunyai 
kelebihan sedikitpun atas kami, maka rasakanlah siksaan karena 
perbuatan yang telah kamu lakukan”. 
 
Ayat di atas menjelaskan bahwasanya segala kelebihan hanya milik Allah,  
oleh karena itu bekerja tidak hanya sebatas ubuddiyah saja, karena pekerjaan  
merupakan proses yang frekuensi logisnya adalah pahala (balasan) yang akan  kita  
terima. Dalam konteks ini, pekerjaan tidak hanya bersifat ritual dan ukhrowi, akan 
tetapi juga merupakan pekerjaan sosial yang bersifat duniawi. 
2.7.2. Pandangan Islam Terhadap Kepribadian 
Studi keislaman menyatakan, kepribadian lebih dikenal dengan istilah 
syakhshiyah. Syakhshiyah berasal dari kata syakhshun yang berarti pribadi. Kata 
ini kemudian diberi ya' nisbat sehingga menjadi kata benda buatan syakhshiyat yang 
berarti kepribadian. 
Abdul Mujib (1999:133) menjelaskan bahwa kepribadian adalah 
"integrasi sistem kalbu, akal, dan nafsu manusia yang menimbulkan tingkah laku." 
Allah berfirman : 
اَه ٰ ىَو هق َتَو اَهَروُجُف اَهََم هلَْأَف 
Artinya:  "Maka Allah mengilhamkan kepada jiwa manusia, fujur, 
(kefasikan/ kedurjanaan) dan takwa (beriman dan beramal shaleh)." (QS. 
Asy-syamsu: 8). 
Ayat ini menunjukkan bahwa manusia dalam hidupnya senantiasa 
dihadapkan dengan suasana perjuangan untuk memilih antara haq (takwa-
kebenaran) dengan yang batnil (fujur), antara aspek-aspek material semata 
(sekuler-duniawi) dengan spiritual (ilahiyah). 
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                              
          
Artinya:  Manusia memang bukan malaikat, yang selamanya istikomah 
dalam kebenaran (At-Tahrim:6), tetapi juga bukan setan, yang selamanya 
dalam kebathilan, kekufuran, kemaksiatan) dan senantiasa mengajak 
manusia ke jalan yang dilarang Allah (Qs. Al-Baqarah: 168) 
Manusia adalah makhluk yang netral, kepribadiannya itu bisa 
berkembang seperti malaikat, bisa juga seperti syetan. Hal ini amat bergantung 
kepada pilihannya tadi, apakah manusia mengisi jiwa atau kalbunya dengan ketakwaan 
atau dengan fujur. Apabila yang dipilihnya itu ketakawaan, maka kalbu 
(fungsi rohaniah sebagai perpaduan antara akal dan rasa) akan menggerakkannya 
untuk berperilaku yang bermakna (beramal shaleh) dan berpribadi mulia. 
Tetapi apabila yang dipilihnya itu "fujur", maka dia akan berpribadi mufsid 
(pembuat keonaran di muka bumi), biang kemaksiatan. 
2.7.3. Pandangan Islam Terhadap Komitmen Organisasi 
Etika kerja dan kinerja dalam Islam dan hubungannya terhadap komitmen 
organisasi, serta variabel-variabel individu dan organisasi telah banyak mendapat 
perhatian di dalam literatur. Namun etika kerja Islam terhadap affective 
commitment, normative commitment, continuance commitment  belum dibahas 
secara memadai di dalam literatur. Etika kerja Islam menurut Ahmad Janan 
Asifudin diartikan sebagai pancaran dari akidah yang bersumber pada sistem 
keimanan Islam yakni sebagai sikap hidup yang mendasar berkenaan dengan kerja 
sehingga dapat dibagun etos kerja yang Islami. 7 Konsep etika kerja Islam 
memiliki asal-usul dari al-Qur’an dan perkataan serta perbuatan nabi Muhammad 
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saw yang bersabda bahwa “kerja keras menyebabkan dosa terampuni dan bahwa 
tidak ada seorang pun memakan makanan yang lebih baik dibanding makanan 
yang dihasilkan dari pekerjaannya”. Di dalam al-Qur’an Allah swt berfirman: 
                       
                      
Artinya: “Katakanlah, “Bekerjalah kalian niscaya Allah akan melihat 
pekerjaanmu serta rasul-Nya dan orang-orang mukmin akan melihat 
pekerjaanmu itu dan kalian akan dikembalikan kepada Allah yang 
mengetahui akan yang gaib dan yang nyata lalu diberitakanya 
kepadamu apa yang telah kalian kerjakan” (QS. al-Taubah [9]:105) 
 Jadi ditarik kesimpulan berdasarkan ayat diatas maka penting halnya 
menerapkan komitmen organisasi kepada karyawan, agar karyawan dapat 
menjunjung tinggi rasa tanggung jawab didalam bekerja. 
2.7.4. Pandangan Islam Terhadap Budaya Organisasi 
Di dalam Islam Budaya merupakan norma, aturan atau nilai-nilai yang 
harus di patuhi dan dilaksanakan oleh organisasi, selama norma dan aturan 
tersebut tidak bertentangan dengan ajaran Islam (Al-Qur’an dan Al-hadits. 
         Pengorganisasian atau organizing secara alamiah merupakan fase 
kedua (setelah planning) Disamping secara faktual, dalam tataran syariah dari 
setiap sistem organisasi besar atau sekecil apapun. Dikatakan secara alamiah 
sebab fakta organizing tersebut secara logical ataupun factual berlaku dimanapun 
dan kapanpun walaupun dalam bentuk sederhana. Semua ini merupakan sistem 
penciptaan Allah Swt yang bersifat intangible (ada fakta sekalipun tidak bisa 
diraba). Kalaulah seandainya terdapat organisasi yang tidak menjalankan fungsi 
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organizing (sekalipun terdapat planning yang komprehensif) maka tidak akan 
pernah berjalan atau berhasil secara optimal melainkan hanya unsur kebetulan. 
       Hal tersebut  dapat diambil dari nash Al Quran ataupun ketauladanan 
Rasulullah Saw dalam berperilaku. Secara nash, Allah swt berfirman dala Al 
Qur’an surat  ash-Shaff ayat 4 :  
                           
Artinya : Sesungguhnya Allah menyukai orang yang berperang dijalan-Nya 
dalam barisan yang teratur seakan-akan mereka seperti suatu 
bangunan yang tersusun kokoh. 
Firman Allah Swt dalam Al Qur’an surat At Taubah ayat 71 :  
 
                         
                    
               
Artinya : Dan orang-orang yang beriman, lelaki dan perempuan, sebahagian 
mereka (adalah) menjadi penolong bagi sebahagian yang lain. mereka 
menyuruh (mengerjakan) yang ma'ruf, mencegah dari yang munkar, 
mendirikan shalat, menunaikan zakat dan mereka taat pada Allah dan 
Rasul-Nya. mereka itu akan diberi rahmat oleh Allah; Sesungguhnya 
Allah Maha Perkasa lagi Maha Bijaksana. 
 Jadi, setidaknya dua ayat dari dua surat tersebut memberikan pelajaran 
bagi kaum muslimin terhadap urgensinya sebuah pengorganisasian untuk 
mencapai tujuan. Ayat tersebut turun dari Allah Dzat yang Maha Pencipta, 
Pengatur dan Maha Tahu sehingga memberikan pengajaran pada kaum muslim 
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sebagai sebuah syariah kehidupan. Dan, realitasnya benar adanya tanpa organisasi 
maka apapun tidak akan berjalan, bahkan justru kegagalan. 
2.8 Penelitian Terdahulu 
Tabel 2.1  Penelitian Terdahulu 
 
No. 
Penelitian/ 
tahun 
Judul Penelitian Variable Penelitian HasilPenelitian 
1. Vieska 
Shinura 
Purba 
(2018) 
Pengaruh Budaya 
Organisasi, 
Kepribadian dan 
Komitmen 
terhadap Kinerja 
Karyawan PT 
Telkom Witel 
Medan 
Variabe 
lindependen: 
Budaya Organisasi 
(X1), Kepribadian 
(X2), Komitmen 
(X3) 
Variabel dependen: 
Kinerja (Y) 
 
Dari hasil pengujian yang 
telah dilakukan, terbukti 
bahwa Budaya 
Organisasi, Kepribadian, 
Komitmen memiliki 
pengaruh yang Signifikan 
dan positift terhadap 
Kinerja Karyawan PT 
Telkom Witel Medan 
2 Lusyana 
Dewi 
(2016) 
Pengaruh 
Kepribadian dan 
Kecerdasan 
Emosional 
Terhadap Kinerja 
Karyawan Stasiun 
TV Lokal di 
Lampung 
Variabel 
independen: 
Kepribadian(X1), 
Kecerdasan 
Emosional(X2), 
Variabel dependen: 
Kinerja (Y) 
Dari hasil pengujian yang 
telah dilakukan, terbukti 
bahwa Kepribadian dan 
Kecerdasan Emosional 
memiliki pengaruh yang 
Signifikan dan positif 
Terhadap Kinerja 
Karyawan Stasiun TV 
Lokal di Lampung. 
3 Ranty 
Sapitri 
(2016) 
Pengaruh 
Komitmen 
Organisasi 
Terhadap Kinerja 
Karyawan 
Perusahaan 
Listrik Negara 
Area Pekanbaru 
Variabel 
independen:  
Komitmen 
Organisasi (X1) 
Variabel 
dependen:Kinerja 
(Y) 
Dari hasil pengujian yang  
dilakukan, terbukti bahwa 
Komitmen Organisasi 
memiliki pengaruh yang 
signifikan dan positif 
Terhadap Kinerja 
Karyawan Perusahaan 
Listrik Negara Area 
Pekanbaru 
4 Riska 
Pratiwi 
(2012) 
Pengaruh Budaya 
Organisasi 
Terhadap Kinerja 
Pegawai pada 
Kantor Pelayanan 
Kekayaan Negara 
dan Lelang 
Makassar 
Variabel 
independen: Budaya 
Organisasi (X1) 
Variable dependen: 
Kinerja (Y) 
Dari hasil pengujian yang 
telah dilakukan, Terbukti 
bahwa Budaya Organisasi 
memiliki pengaruh yang 
signifikan dan positif 
Terhadap Kinerja 
Pegawai pada Kantor 
Pelayanan Kekayaan 
Negara dan Lelang 
Makassar 
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No. 
Penelitian/ 
tahun 
Judul Penelitian Variable Penelitian HasilPenelitian 
5 Siswanto 
(2015) 
Pengaruh 
Pengaruh 
Komitmen 
Organisasi, 
Budaya 
Organisai, Gaya 
Kepemimpinan, 
dan Lingkungan  
Terhadap Kinerja 
Karyawan Indusri 
Kecil Malang 
Variable 
independen: 
Komitmen 
Organisasi (X1) 
Budaya Organisasi 
(X2), Gaya 
Kepemimpinan (X3), 
Lingkungan Kerja 
(X4) 
Variable dependen: 
Kinerja (Y) 
Dari hasil pengujian yang 
telah dilakukan, Terbukti 
bahwa Komitmen 
Organisasi, Budaya 
Organisasi, Gaya 
Kepemimpinan, 
Lingkungan Kerja 
memiliki pengaruh yang 
positif Terhadap Kinerja 
Karawan Indusri Kecil 
Malang 
 
 
2.9 Kerangka Pemikiran 
Gambar 2.1 : Kerangka Pemikiran Teoritis : 
Pengaruh Kepribadian (X1) Komitmen Organisasi (X2) dan Budaya 
Organisasi (X3) terhadap Kinerja (Y). 
 
Sumber :  Gibson (1996:53) dalam Bahua (2016:64), Francesco dan Chen 
dalam Yusuf, dkk, (2018:216), Maulana, dkk, (2009:145). 
 
H1 
H2 
H3 
H4 
Budaya 
Organisasi 
 (X3) 
 
Komitmen 
Organisasi 
(X2) 
 
Kepribadian 
(X1) 
 
Kinerja 
(Y) 
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2.10 Hipotesis 
Menurut Sugiyono (2014:93) hipotesis merupakan jawaban sementara 
terhadap rumusan masalah penelitian. Dikatakan sementara, karena jawaban yang 
diberikan baru didasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta-
fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data. Disimpulkan bahwa 
hipotesis yaitu dugaan sementara yang masih harus dibuktikan kebenarannya. 
Hipotesis menjadi teruji apabila semua gejala yang timbul tidak bertentangan 
dengan hipotesis tersebut. 
Berdasarkan Latar Belakang Masalah dan Tinjauan Pustaka yang telah di 
uraikan diatas, maka dapat diajukan hipotesis sebagai berikut: 
1. H1 =  Diduga Kepribadian berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. 
PLN (Persero) UI Wilayah Riau dan Kepulauan Riau UP3 Dumai 
2. H2 =  Diduga Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja 
karyawan PT. PLN (Persero) UI Wilayah Riau dan Kepulauan Riau 
UP3 Dumai 
3. H3 =  Diduga Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja karyawan 
PT. PLN (Persero) UI Wilayah Riau dan Kepulauan Riau UP3 
Dumai  
4. H4 =  Diduga Kepribadian, Komitmen Organisasi, dan Budaya 
Organisasi terhadap Kinerja karyawan PT. PLN (Persero) UI 
Wilayah Riau dan Kepulauan Riau UP3 Dumai. 
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2.11 Variabel Penelitian 
Adapun variabel dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Variabel Dependent 
a. (Y) Kinerja 
2. Variabel Independent 
a) (X1) Kepribadian 
b) (X2) Komitmen Organisasi 
c) (X3) Budaya Organisasi 
2.12 Konsep Operasional 
Dari kerangka pemikiran, maka dapat disajikan konsep operasional 
variabel sebagai berikut: 
Tabel 2.2 :  Definisi Konsep Operasional Variabel Penelitian 
Variabel Definisi Indikator Skala 
Kinerja 
(Y) 
 
 
 
 
 
 
Kinerja adalah hasil kerja 
yang dapat dicapai 
seseorang atau kelompok 
orang dalam suatu 
organisasi sesuai dengan 
wewenang dan tanggung 
jawab masing-masing 
dalam upaya pencapaian 
tujuan organisasi secara 
ilegal, tidak melanggar 
hukum dan tidak 
bertentangan dengan moral 
dan etika, Afandi 
(2018:84). 
1. Jumlah pekerjaan 
2. Kualitas pekerjaan 
3. Ketepatan waktu 
4. Kemampuan 
kerjasama 
Bangun (2012). 
Likert 
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Variabel Definisi Indikator Skala 
Kepribadian                     
(X1) 
Kepribadian (personality) 
merupakan keseluruhan cara 
dimana seorang individu 
bereaksi dan berinteraksi 
dengan individu lain. 
Kepribadian paling sering 
dideskripsikan dalam istilah 
sifat yang bisa diukur yang 
ditunjukan oleh seseorang, 
Robbins, Judge (2008) 
1. Extraversi 
(Extraversion). 
2. Mudah akur atau 
mudah bersepakat 
(Agreeableness). 
3. Sifat berhati-hati 
(Conscientiousnes
s). 
4. Stabilitas emosi 
(Emotonal 
Stability). 
5. Terbuka terhadap 
hal-hal baru 
(Opennes to 
Experience). 
(Robbins, Judge, 
2008) 
Likert 
Komitmen 
Organisasi 
(X2) 
Komitmen organisasi adalah 
loyalitas pegawai terhadap 
organisasi, yang tercermin 
dari keterlibatan yang tinggi 
untuk mencapai tujuan 
organisasi. Loyalitas pegawai 
tercermin melalui 
ketersediaan dalam 
pekerjaan, dan identifikasi 
terhdapap nilai-nilai dan 
tujuan organisasi. Priansa, 
(2018:234). 
1. Affective 
Commitment 
2. Continuance 
commitment 
3. Normative 
commitment 
(Allen dan Meyer 
dalam Irien 
Violinda (2014:3). 
Likert 
Budaya 
Organisasi 
(X3) 
 
Budaya organisasi 
merupakan pemahaman 
terhadap norma, nilai, sikap, 
dan keyakinan yang dimiliki 
bersama oleh semua anggota 
organisasi. Dapat 
dikemukakan juga bahwa 
budaya organisasi merupakan 
kerangka kerja yang menjadi 
pedoman tingkah laku sehari-
hari, pedoman dalam 
pembuatan keputusan, serta 
mengarahkan tindakan 
anggota organisasi untuk 
mencapai tujuan organisasi, 
Ritonga (2015:140). 
1. Inisiaif individual 
2. Toleransi dalam 
pengambilan resiko 
3. Pengarahan  
4. Dukungan 
manajemen  
5. Kontrol 
  
6. Identitas  
7. Sistem imbalan
  
8. Toleransi terhadap 
konflik 
9. Pola komunikasi 
Robbins dalam 
Pabundu 
(2014:10) 
Likert 
 
